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La variable gestión del talento humano guarda una gran importancia para poder generar 
una buena productividad laboral entre sus colaboradores y alcanzar los objetivos 
organizacionales. Por ello el presente trabajo tuvo como propósito Determinar la relación 
de la gestión del talento humano con la productividad laboral del Supermercado Plaza Vea, 
Chimbote 2019. 
 
La investigación basó su tipo de estudio en no experimental, diseño descriptivo 
correlacional transversal. La población lo conformó todos los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019. El estudio utilizó como instrumentos de 
recolección de datos un “Cuestionario sobre Gestión del talento humano y otro de la 
productividad laboral”, siendo ambos cuestionarios validados a juicio de expertos. Los 
datos fueron procesados haciendo uso del análisis descriptivo. 
 
Como resultados, la investigación da cuenta que la gestión del talento humano tiene 
relación significativa con la productividad laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Chimbote 2019, detalle obtenido con un valor r=0.267 detectado por la prueba 
Tau-b de Kendall. 
 











The variable management of human talent is very important in order to generate good labor 
productivity among its employees and achieve organizational objectives. Therefore, this 
work was intended to determine the relationship between human talent management and 
labor productivity of the Plaza Vea Supermarket, Chimbote 2019. 
 
The research based its type of study on non-experimental, cross-sectional descriptive 
descriptive design. The population was made up of all employees of the Plaza Vea 
Supermarket, Chimbote 2019. The study used as a data collection instrument a 
“Questionnaire on Human Talent Management and another of labor productivity”, both of 
which are questionnaires validated in the opinion of experts. The data were processed using 
descriptive analysis. 
 
As a result, the research shows that the management of human talent has a significant 
relationship with the labor productivity of the employees of the Plaza Vea Supermarket, 
Chimbote 2019, detail obtained with a value r = 0.267 detected by the Kendall Tau-b test. 
 




En la actualidad, hay mucho descontento por parte de los trabajadores frente a 
cómo es que se maneja el talento humano dentro de sus empresas, esto implica que 
no sean productivos adecuadamente, por la falta de consideración que percibe por 
parte de la empresa frente a la gestión de su talento, es por ello que el Estudio de FMI 
(2014), el cual evalúa dicha gestión carente en las empresas diversas a nivel mundial, 
arrojando que el 89% de las empresas solo se enfocan a través de sus esfuerzos en 
prestar atención a temas como productividad de sus trabajadores, por ende 
condicionan a estos mismos a ser más productivos y a exigirse, dejando de lado su 
bienestar personal frente a su satisfacción, es por eso que el 70% de los 
colaboradores de las empresas encuestadas aducen no poseer una consideración 
personal por parte de la empresa que los contratan.  
En algunos años atrás, a nivel mundial, podemos decir que el factor humano ha 
ido calando en el protagonismo de las gestiones primordiales que debe tener en 
cuenta una empresa, ya que antes se le conocía como mano de obra al personal, luego 
paso a conocerse como recursos humanos, para terminar, llamándose socios internos 
de la misma empresa 
Una preocupación latente por parte de las organizaciones es la alta rotación y 
migración del personal en búsqueda de mejores organizaciones que les brinden lo 
que ellos buscan, esto se debe porque la empresa no da importancia a los talentos y 
habilidades que posee cada uno de ellos, esto se desvirtúa inquietantemente bajo una 
productividad laboral ineficiente, que abre paso a un retroceso en algunas ocasiones 
de la misma empresa. 
A medida del paso de las revoluciones estratégicas, las empresas de hoy en día 
lo que es la explotación adecuada de la motivación, creatividad, conocimiento del 
mismo personal, a través de una mirada diferente en el actuar y ejecutar de procesos 
adecuados. 
Es por ello que para ejemplificar lo mencionado en párrafos precedentes, se 
puede afirmar que según el diario El Tiempo (2017), mencionan los rankings en 
función del país que mejor gestionan el talento humano donde a Colombia, 
Argentina; y al Perú. 
El FMI menciona que la gestión de los procesos funcionales de algunas 
organizaciones retails, como supermercados, tiendas por departamentos, etc. Cabe 
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destacar que lo más preocupante de este estudio, es que se encuentra efecto negativo 
dentro de la fidelización de la marca tanto interna como externa. 
Al respecto (Drucker, 2010) nos mencionó que: “La productividad es la 
gestión que realiza el individuo o colaborador a través de los recursos utilizados 
frente a lo dado por la empresa con los resultados obtenidos” (p.15) 
Así mismo (Alles, 2006) menciona que: “un profesional se guía en su 
performance de acuerdo a la gestión de la empresa dada”. (95) 
Es preciso acotar que, en los últimos años, ha habido un crecimiento de la falta 
de identificación institucional por parte de los colaboradores por diversas actividades 
programadas fuera del horario de trabajo, entre otras situaciones. Así también en el 
desconocimiento de las empresas por realizar procesos adecuados de gestión del 
talento humano que permitan una armonía entre sus elementos. 
En un estudio hecho por el APEIM (2017), se evidencia una mejor 
productividad laboral dentro de los trabajadores. El 55% de los trabajadores 
encuestados en este estudio muestran que, mejoran las competencias del colaborador 
explotando su forma del desempeño. 
Es por ello que para el autor Cuesta (2010) menciona: “Gestionar a las 
personas es una manera de explotación positiva en el liderazgo de cada persona” (p. 
75) 
Estos conceptos permiten describir un mundo lleno de cambios y 
transformacionales en la manera de cómo gestionar los elementos de una empresa, 
permitiendo también responder las demandas de la sociedad a través de la búsqueda 
del compromiso de los colaboradores. 
Para Plaza Vea de la ciudad de Chimbote 2019, se cuenta con un total de 139 
trabajadores con diversos tipos de funciones y jerarquías de autoridad, y en sus 
principales problemas se ha podido evidenciar una falta de gestión realizados dentro 
del retail son dados por la tienda central y no se acomoda a la realidad establecida, 
conocer este tipo de problema permitirá diagnosticar si la gestión se puede relacionar 
con la productividad laboral.  
Este problema se presenta  debido a la mala gestión realizada bajo el 
lineamiento de no explotar los talentos del personal despreocupándose por ello y 
viendo a estos simplemente como un número más de la planilla en algunas ocasiones, 
dejando de lado  el reconocimiento, desarrollo de carrera profesional, entre otras, 
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debido a que la entidad no estimula las habilidades y talentos que posee el trabajador, 
permitiendo así afirmar que en este tipo de organización lo que se pretende priorizar 
es la productividad laboral en algunas ocasiones. 
Se comprende a los trabajos previos, como investigaciones anteriores a la 
actual, desde los lineamientos y manejo de estudios similares, tanto en variables 
como en diseño metodológico, es preciso señalar que la premisa de la consulta de 
estos trabajos previos es poseer una acción direccional clara sobre cómo es que se 
trabajará con la actual investigación, para ello se consulta tanto antecedentes 
internacionales, nacionales y locales.  
En ámbitos internacionales tenemos los trabajos previos:  
Garrido (2017) concluye que: El comportamiento es de nivel alto con 56.7%, 
seguido del 32.3% en el nivel medio, y solo con 11% en el nivel bajo. Esto se debe a 
que el comportamiento de los trabajadores es el adecuado y se asemeja mucho al de 
la empresa a través de la búsqueda de sus objetivos institucionales, permitiendo así 
crecer profesionalmente dentro de la empresa. 
También los autores López y Fierro (2015) en su artículo científico, consideró 
como población de 35 trabajadores. Concluyó: El 54.3% no es la adecuada 
(deficiente), un 34.7% en un nivel regular y solo 11% poseen alto nivel.  
A su vez Rojas y Jalmes (2014), en su artículo científico como investigación 
se realizó en el país hermano Colombia, y tiene como objetivo, identificar las 
definiciones adecuadas al concepto de productividad en labores del personal para 
empresas pymes del sector confecciones. Llegó a las siguientes conclusiones: La 
productividad enfocada en labores es el resultado en forma de gestión por parte de la 
empresa como el performance de la persona que labora. En este tipo de empresas la 
eficacia está bien presente en el accionar de los trabajadores, ya que, si entregan a 
tiempo las tareas encomendadas, más positiva será la relación que pueda tener con la 
satisfacción del requerimiento del cliente. 
En Fleischhacker (2014), en su trabajo investigativo, concluye que: El 62.5% 
de los trabajadores son eficientes y solo un 22.5% no lo es. Se puede decir que la 
gran mayoría de trabajadores dentro de la empresa evaluada gestiona adecuadamente 
los recursos brindados llegando a las metas establecidas. Se concluyó también que el 
46.5% de los trabajadores evaluados alcanzan una efectividad media, seguida de una 
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efectividad alta con 34.5%.   
En ámbitos nacionales tenemos los trabajos previos: 
En el investigador De Paz (2017), en su investigación concluye que la relación 
entre ambas variables se ve reflejado en Tau_B tiene un valor de ,478.  
 
Guzmán (2018), en su investigación observa que: de acuerdo con 30.50 puntos, 
y 24.0 puntos con una productividad alta, los resultados se muestran de esta manera 
debido a que, si no existe una productividad laboral entre medias o altas, los 
trabajadores pueden ser despedidos por no cumplir las expectativas de la empresa.   
 
En ámbito regional -  local tenemos los siguientes trabajos de investigación:  
Zalarrosa (2016), muestra que en su investigación llega a concluir que la 
comunicación dentro de los trabajadores es media con 55.4%, seguidos del 46.6% en 
el nivel alto, 8% en el nivel bajo. Esto se debe a que la empresa permite generar una 
convivencia adecuada a través de la comunicación implantada dentro de la 
organización, haciendo un ambiente retroalimentativo que genera una mejora 
constante dentro de las mismas.   
 
 Hablaremos sobre el enfoque humanista, dado por el autor Chiavenato. Donde 
nos menciona que es la facilitadora del alcance de metas, tareas, competencias 
institucionales, personales, crecimiento de desarrollo y satisfacción de los 
colaboradores dentro de una empresa. Permite también sostener un modelo adecuado 
de vida laboral su es que se gestiona adecuadamente. (Chiavenato, 2009a, p.55). 
 
Es sobre este enfoque que se trabajará, ya que  la administración para la gestión 
en el talento humano  comprende diversos engranajes que permiten de una manera 
consciente y responsable la explotación adecuada de habilidades y capacidades del 
personal en búsqueda de un beneficio institucional, esto se hace a través de estudios 
de puestos de trabajo, capacitación del personal, comunicación, motivación 
información sobre que atajos se pueden realizar para lograr ciertas tareas, evaluación 
de desempeño entre otras situaciones.   
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Del mismo modo Galvis (2013) sostiene que: de manera individual, priorizando y 
viéndolos como capital dentro de la misma organización. Teniendo la premisa que 
cada uno de sus conocimientos por parte de los colaboradores, ayuda a que se 
alcance los objetivos trazados por la misma empresa. (p. 35). 
 
Así también Montoya (2014), enfatiza que: donde se estima de una manera 
consciente al individuo a través de la explotación adecuada de sus habilidades en 
reconocimiento también de sus capacidades que puedan brindar como apoyo a 
alcanzar objetivos institucionales. (p. 10). 
 
Chiavenato (2009b), menciona: Depende del criterio de la misma gestión que realice 
las instituciones de acuerdo a su organización de factores y al rubro al que pertenece 
la empresa, usa tecnología y procedimientos internos. (p. 6). 
Beardwell, Holden y Clayton (2007, p.60) mencionan que: elementos primordiales 
de la organización, a través de fases u etapas en las cuales se explote las habilidades 
del personal para alcanzar metas y objetivos organizativos. 
 
De León (2013, p.67), menciona que administrar las habilidades mejora la conducta 
de los empleados permitiendo así que este se desempeñe de una mejor manera dentro 
de la obligación en el cumplimiento de lo que se le asigna. 
 
Chiavenato (2009c), menciona las siguientes dimensiones.  
El comportamiento dentro de una organización, es el esfuerzo que realiza las 
empresas en buscar una conducta adecuada por cada uno de los trabajadores para 
poder así tener un contacto grupal con el fin de generar aceptación de las normas 
implantadas. (p. 40). 
Por otro lado, la comunicación dentro de la organización implica la trasferencia 
de información de una persona a otra, en el caso de la empresa indica validez de 
comprensión por parte del trabajador en lo que quiere buscar la empresa en si (p. 86). 
Chiavenato (2009d) menciona que antes de que se inicie el proceso de 
comunicación dentro de una empresa, debe existir un mensaje claro que debe recibir 
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el receptor, cuyo mensaje tenga que ser aceptado de la mejor manera para beneficio 
organizacional.  
La compensación en el aspecto de las labores, en función de incentivar a los 
mismos trabajadores. (p. 14). 
Valejsa (2013a), menciona que saber recompensar a un colaborador por el 
esfuerzo que desempeña dentro de una organización, permite que este se sienta 
motivado y comprometido dentro de la organización. (p.4). 
La palabra remuneración “es un tipo de retribución o pago hecho por la 
empresa en garantía por los esfuerzos conjuntos en el cumplimiento de las 
actividades laborales dadas por la empresa hacia el colaborador. (p. 281). 
La importancia que posee las acciones funcionales por parte de las empresas, 
gestionar los talentos de los colaboradores implica el éxito de la empresa, ya que las 
características positivas de cada trabajador, se pueden ver acomodadas dentro de 
alguna función dada por la empresa, que se expresa directamente en un desempeño 
positivo dentro de la misma. Cabe destacar que estudiar los talentos de cada 
individuo en las organizaciones, permitirá estipular el lineamiento funcional clave de 
la organización y cómo es que puede llegar a las metas cuantificables más cercanas. 
(Chiavenato, 2009e, p.90) 
 
Este tipo de evaluación se da a través de la interiorización de los colaboradores 
en función de cómo perciben la gestión que realiza a la empresa bajo la 
consideración de explotación de los talentos y habilidades permitiendo así generar 
desarrollo de los individuos dentro de las situaciones dadas por las exigencias de las 
mismas.  
 
La productividad es una variable que permite darnos a conocer cómo es que el 
empleado utiliza los recursos necesarios y brindados por la empresa en función de la 
producción de algún bien o servicio, también entendido como tarea encomendada en 
la búsqueda de su mejor desempeño posible. (Torres, 2015, p. 2) 
Lo que nos quiere demostrar el autor Torres es que la productividad está 
conectada con la utilización de los recursos ofrecidos y la definición de la realización 
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operacional que lleva a cabo el colaborador para una meta en particular. 
 
Schroeder (2008) menciona: La productividad es el resultado de la gestión 
realizada pt la empresa en brindad buenos insumos y materiales de producción como 
también la forma de generar una buena producción por parre del trabajador en 
función a su eficiencia. (p. 533) 
Bain (2000) hace alusión que: “El factor productivo está enfocado en los 
insumos dados frente a los resultados esperados”. (p.3) 
Gutiérrez (2010a) “La forma en función de ser productivos se acoge viendo 
cómo se utiliza adecuadamente los recursos para llegar a resultados esperados.” 
(p.21) 
 
Mencionaremos al autor Gutiérrez (2010b), donde nos dice que existe 3 
dimensiones, las cuales son: “eficiencia, eficacia y efectividad.” (p. 91).  
 
Eficiencia: se conoce como la perspectiva de los recursos asignados con el 
cumplimiento de las funciones   y cuántos de estos recursos se utilizaron de manera 
coherente para hallar resultados, y las metas designadas. (p. 93 - 95). 
 
Eficacia: Valora el impacto de las acciones puestas por el trabajador frente a las 
funciones y obligaciones dadas. Como lo es el tiempo de duración para cumplir una 
función, la toma de decisiones que implica realizar más rápido las tareas brindas por 
parte de la empresa, y la solución de algún problema presentado en las tareas a través 
de la gestión del trabajador de la empresa. (p.94 - 95) 
 
 Efectividad: Es la correspondencia entre el cumplimiento de los planes de la 
empresa, los objetivos logrados por la misma empresa y la capacidad de asertividad 
en las tareas dadas por la empresa por parte de los trabajadores. (p.102.) 
 
Prokopenko (1989a) Indica: 
Para que la productividad dentro de una empresa sea la adecuada, o solamente se 
tiene que centrar en los rangos que, de producción de la empresa, sino también en 
quien produce esa situación, en este caso el elemento humano. (p.9) 
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Para Fuentes (2012) manifiesta que: Conocer la productividad laboral dentro de 
un organización permite vislumbrar la situación actual en función de las acciones 
tomadas por los directivos para su gestión, realizar una constante evaluación dentro 
de las organizaciones permite plantearse metas cuantificables que se ven 
evidenciadas en el crecimiento  paulatino de estas mismas, donde se puede aprender 
por parte de las direcciones a gestionar de una mejor manera los recursos que 
necesitan los colaboradores para ser más productivos dentro de sus puestos de 
trabajos.  (p.31). 
 
Por tanto, el problema general es el siguiente: 
¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y productividad laboral 
de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019? 
 
A su vez los problemas específicos, son: ¿Cuál es la relación entre la gestión del 
talento humano y las dimensiones de la productividad laboral de los colaboradores 
del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019? y, ¿Cuál es la relación entre la 
productividad laboral y las dimensiones de la gestión del talento humano de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019? 
 
La justificación de estudio es conveniente ya que le beneficia a la empresa 
conocer cómo se encuentra la situación entre ambas variables. En lo social, el 
impacto viene en función de mejorar la condición laboral de los trabajadores t y 
también la atención al cliente. Para el tema teórico, se valió de autores relacionados 
tanto a la gestión del talento humano y otro en la productividad. En el carácter 
práctico se usó la recolección de datos y las recomendaciones de los resultados. En 
el aspecto metodológico, en el sistema y de uso a pasos a seguir para la 
investigación.  
 
Es por ello que tenemos como hipótesis general.  
Hi: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la   
productividad laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 
2019 
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Y también como Hipótesis específicas. 
H1: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
dimensiones de la productividad laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea, Chimbote 2019 
H2: La productividad laboral se relaciona significativamente con las dimensiones de 
la gestión del talento humano del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019. 
De los cuales el objetivo general es, determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y productividad laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Chimbote 2019 
Y los objetivos  específicos son i) identificar el nivel de la gestión del talento 
humano de manera general y especifica de los colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Chimbote 2019, ii) identificar el nivel de la productividad laboral de manera 
general y especifica de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 
2019, iii) establecer la relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones 
de la productividad laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea, 
Chimbote 2019, iv) establecer la relación entre la productividad laboral y las 





La investigación es de método cuantitativo. 
 
2.1. Tipo y diseño de investigación. 
 
2.1.1. Tipo de investigación 
Fue tipo de no experimento porque algo independiente en su estado real o 
natural dentro de la realidad de estudio (Hernández et al., 2014d). 
Transversal por cuanto los datos de las variables se recogieron en un tiempo 
determinado (Hernández et al., 2014e). 
 
2.1.2. Diseño de investigación.  




                                               Dónde:  
M =   No probabilista de los trabajadores 
O1 =    Medición V1 
O2 = Medición V2 
r    = Relación que existe entre las 




2.2. Operacionalización de la variable. 
2.2.1. Variables. 
A. Variable 1: Gestión del talento humano  
B. Variable 2: Productividad laboral  
 
 
         O1   
                  
      M         r
                  
         O2 
 
11 
2.2.2. Operacionalización.  
Tabla 2.1. Operacionalización de la variable gestión del talento humano.  
 




Chiavenato (2009b), la 
gestión del talento humano es: 
Es un área sensible 
denominada así por las 
organizaciones, es eventual y 
a su vez también ocasional y 
depende del criterio de la 
misma gestión que realice las 
instituciones de acuerdo a su 
organización de factores y al 
rubro al que pertenece la 
empresa, usa tecnología y 
procedimientos internos. (p. 
6). 
Es la gestión realizada bajo el 
enfoque de la consideración del 
talento humano, se mide con 
cuestionario a través de una 
escala de Likert.  
Comportamiento  


























“La forma en 
función de ser 
productivos se acoge 
viendo cómo se 
utiliza 
adecuadamente los 
recursos para llegar 
a resultados 
esperados.” (p.21) 
Es el resultado del tiempo 
invertido, con los recursos dados 
y las ganas de hacer las funciones 
por parte de los trabajadores 
frente a una función en específica. 
Se medirá a través de cuestionario 
en escala de Likert a la variable 
productividad laboral a través de 
las dimensiones eficiencia, 
eficacia, efectividad.  
Eficiencia  
 






Cumplimiento de planes  
Logro de Objetivos 




Toma de decisiones  
Solución del problema 
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2.3. Población, muestra y muestreo. 
2.3.1. Población. 
Consideró a todos los trabajadores de las distintas áreas y 
departamentos de la empresa Súper Mercados Plaza Vea Chimbote. El total de 
trabajadores que laboran en esta empresa entre nombrados y contratados son 
139 trabajadores. La población se distribuye de la siguiente manera. 
 
2.3.2. Muestra y muestreo. 
Fue el censal. 
Criterios de exclusión e inclusión  
 Se excluyó a los colaboradores que no estén contratados ni nombrados 
en el Súper mercado Plaza Vea, Chimbote 2019. 
 Se incluyó a los colaboradores que estén contratados y nombrados en el 
Súper mercado Plaza Vea, Chimbote 2019. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.4.1. Técnica. 
A. Encuesta. 
Con la encuesta se buscó obtener   información   directa los trabajadores 
de Plaza vea Chimbote frente a la perspectiva de la gestión del talento 
humano y la productividad laboral. 
 
2.4.2.   Instrumento de recolección de datos.  
A. Cuestionario. 
Es un tipo de instrumento que permite ver y observar la opinión 
según estructura de las variables. (Ñapus, et. al., 2013), 
 
a) Cuestionario de gestión del talento humano, este cuestionario 
fue una adaptación de Víctor Raúl De Paz Delgado (2017).  Este 
cuestionario contiene 17 preguntas, los cuales están evaluados en forma 
escalonada a través de la puntuación de opciones de respuesta de escala 
de Likert. Donde (1) es nunca, (2) es casi nuca, (3) es a veces, (4) es 
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casi siempre y (5) es siempre. Se basa en: 
 Comportamiento organizacional  
 Comunicación 
 Compensación Laboral. 
Validez y confiabilidad 
Se utilizó a través el juicio de 3 expertos. El nivel de 
confiabilidad fue un coeficiente de alfa de crombach de 0.829 donde se 
puede decir que es confiable. Se aplicó una prueba piloto de 15 
colaboradores de una empresa similar a Plaza Vea (Tottus). 
 
b) Cuestionario productividad laboral, este cuestionario fue una 
adaptación de Vidal V.  (2017).  Este cuestionario contiene 27 preguntas, 
los cuales están evaluados en forma escalonada a través de la puntuación 
de opciones de respuesta de escala de Likert. Donde (1) es nunca, (2) es 
casi nuca, (3) es a veces, (4) es casi siempre y (5) es siempre.   Este 
cuestionario recoge los aportes de Gutiérrez (2010) quienes describen a 





Validez y confiabilidad 
Se utilizó a través el juicio de 3 expertos. El nivel de confiabilidad fue 
un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.831 donde se puede decir que es 
confiable. Se aplicó una prueba piloto de 15 colaboradores de una empresa 
similar a Plaza Vea (Tottus). 
 
2.5. Procedimientos.  
Se usó una investigación con cuestionario, a través de primera mano por 
parte de la población y los trabajadores, cabe destacar que después de ellos se 
usó tabulaciones para los resultados para luego describir y graficar cada uno de 
ellos y así poder.  
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2.6. Métodos de análisis de datos.  
El método de análisis cuantitativo: 
 
2.6.1. Análisis descriptivo. 
Se trató de analizar los datos, de manera descriptiva (Hernández, et. al., 
2014) Análisis de frecuencia e interpretación de resultados. 
 
2.6.2. El análisis inferencial.  
Se consideró una prueba estadística que permita aceptar a través de una 
significancia la hipótesis y a través de su coeficiente de relación el grado 
de fuerza en el que se encuentren las dos variables.  
 
2.7. Aspectos éticos. 
Recolectar la información se pidió de primera mano el permiso del gerente de 
Plaza Vea Chimbote, a su vez se guardó la confidencialidad del anonimato en la 
ayuda de cada colaborador a fin que no perjudique su trabajo, cabe destacar que se 


















III. RESULTADOS.  
3.1. Generalidades.  
En  el supermercado, se cuenta con un total de 139 trabajadores con 
diversos tipos de funciones y jerarquías de autoridad, y en sus principales 
problemas se ha podido evidenciar una falta de gestión del talento humano 
debido a que la acciones gestoras del mismo retail no permiten acogerse al  
contexto que encierra los colaboradores de Chimbote, ya que los modelos de 
gestión realizados dentro del retail son dados por la tienda central y no se 
acomoda a la realidad establecida, conocer este tipo de problema permitirá 
diagnosticar si la gestión se puede relacionar con la productividad laboral.  
Plaza vea tiene como principales proveedores a las marcas más 
prestigiosas de abarrotes, productos de limpieza, elementos para hogar, entre 
otras. Pertenece al grupo Intercorp. 
Existe un encargado del área de recursos humanos el cual gestiona a más 


















3.2. Descripción de resultados. 
3.2.1.  Describir la primera variable 
 
Tabla 3.1. Distribución de los niveles de la gestión del talento humano  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válido Baja 67 48,2 48,2 48,2 
Media 53 38,1 38,1 86,3 
Alta 19 13,7 13,7 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
 
Fuente: Base de datos 
 
Interpretación.  
En la tabla 3.1. Se puede observar que el 48.2% (67 trabajadores) ubican a la gestión 
del talento humano del Supermercado en un nivel bajo, el 38.1% (53 trabajadores) en el  
nivel medio y solamente el 13.7% (19 trabajadores), la ubican en un nivel alto. 
Figura 1. Distribución de los niveles de la gestión del talento humano   
 
 







Tabla 3.2. Distribución de los niveles de la dimensión comportamiento organizacional. 
 




Válido Baja 37 26,6 26,6 26,6 
Media 83 59,7 59,7 86,3 
Alta 19 13,7 13,7 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación. 
En la tabla 3.2 se puede observar que el 26.6% 37 trabajadores) ubican a esta 
dimensión en un nivel bajo, el 59.7% (83 trabajadores) quienes la ubican en un 
nivel medio y solo el 13.7% (19 trabajadores), la ubican en el nivel alto respecto a 
la dimensión comportamiento organizacional. 
 










Tabla 3.3. Distribución de los niveles de la dimensión comunicación. 
 




Válido Baja     58 41.7 41.7 41.7 
Media 81 58.3 58.3 100.0 
Alta   0 0 0 0 
Total 139 100,0 100,0  
 
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación.  
En la tabla 3.3 se puede observar que el 41.7% (58 trabajadores) la ubican en un 
nivel bajo, el 58.3% (81 trabajadores), la ubican en un nivel media y ningún 
trabajador la ubica en el alta respecto a la dimensión comunicación de la gestión del 
talento humano del Supermercado Plaza Vea 
 
Figura 3.3. Distribución de los niveles de la dimensión comunicación 
 
 







Tabla 3.4. Distribución de los niveles de la dimensión compensación. 
 




Válido Baja 57 41,0 41,0 41,0 
Media 11 7,9 7,9 48,9 
Alta 71 51,1 51,1 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación.  
En la tabla 3.4 se puede observar que el 41.0% (57 trabajadores) ubican a esta 
dimensión en un nivel bajo, el 7.9% (11 trabajadores) la ubican en un nivel medio, 
sin embargo, hubo una considerable cantidad con 51.1% (71 trabajadores), que 
ubicaron a la compensación en un nivel alto. 
 
Figura 3.4. Distribución de los niveles de la dimensión compensación. 
 
 






3.2.2. Descripción de la segunda variable 
 
Tabla 3 5. Distribución de los niveles de la productividad laboral.  




Válido Baja 40 28,8 28,8 28,8 
Media 66 47,5 47,5 76,3 
Alta 33 23,7 23,7 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos. 
Interpretación.  
En la tabla 3.5. se puede apreciar que 28.8% (40 trabajadores) muestran 
productividad baja, el 47.5% (66 trabajadores) posee una productividad media y 23.7% (33 
trabajadores), muestran una productividad alta. 
 
Figura 3.5. Distribución de los niveles de la productividad laboral. 
 









Tabla 3.6. Distribución de los niveles de la dimensión eficiencia. 
 




Válido Baja 38 27,3 27,3 27,3 
Media 83 59,7 59,7 87,1 
Alta 18 12,9 12,9 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
 
Fuente: Base de datos 
 
Interpretación. 
En la tabla 3.6 se puede apreciar que el 27.3% (38 trabajadores) muestran una 
eficiencia baja, el 59.7% (83 trabajadores) poseen una eficiencia media  y  12.9% 
(18 trabajadores) muestra eficiencia alta. 
 










Tabla 3.7. Distribución de los niveles de la dimensión eficacia. 




Válido Baja 20 14,4 14,4 14,4 
Media 89 64,0 64,0 78,4 
Alta 30 21,6 21,6 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
 




En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 14.4% (20 trabajadores) muestran una 
eficacia baja, el 64.0% (89 trabajadores), lo ubican en un nivel medio y 21.6% (30 
trabajadores), tienen una eficacia alta.  
 
Figura 3.7. Distribución de los niveles de la dimensión eficacia. 
 
 








Tabla 3.8. Distribución de los niveles de la dimensión efectividad.  
 




Baja 22 15,8 15,8 15,8 
Media 80 57,6 57,6 73,4 
Alta 37 26,6 26,6 100,0 
Total 139 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos. 
 
Interpretación.  
En la tabla 3.8 se puede apreciar que el 15.8% (22 trabajadores) se ubican en una 
efectividad baja, el 57.6% (80 trabajadores), ubican a la efectividad en un medio y el 
26.6% (37 trabajadores), la ubican en un nivel alto, respecto a la efectividad. 
 








3.2.3. Comprobación de hipótesis. 
Tabla 3.9. Prueba Kolmogorov Smirnov. Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre gestión del talento humano y productividad 
laboral, con sus respectivas dimensiones. 


















N 139 139 139 139 139 139 139 139 
Parámetros normalesa,b Media 55,1079 21,7698 15,1151 18,2230 89,8345 26,7194 31,6115 31,5036 
Desviación estándar 13,81644 5,24517 3,27502 6,10303 14,01428 5,47726 6,58667 6,13303 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,251 ,127 ,200 ,229 ,113 ,154 ,152 ,121 
Positivo ,143 ,087 ,103 ,166 ,063 ,081 ,073 ,075 
Negativo -,251 -,127 -,200 -,229 -,113 -,154 -,152 -,121 
Estadístico de prueba ,251 ,127 ,200 ,229 ,113 ,154 ,152 ,121 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Interpretación.  
De los resultados que se observan en la tabla 3.9, a un nivel crítico (significación asintótica bilateral = p) menor a 0.05 en los puntajes de la variable gestión 
del talento humano y productividad laboral, con sus respectivas dimensiones, son menores a 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis de normalidad y se 
concluye que los datos no se ajustan a una Distribución Normal (test de Kolmogorov Smirnov con un nivel de significancia al 5%). Por lo que se utilizó la 
prueba no paramétrica Tau b de Kendall con el fin de determinar si las variables gestión del talento humano y productividad laboral, con sus respectivas 
dimensiones, se relacionan significativamente. 
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Hipótesis general: Prueba de significancia para determinar la existencia de relación significativa entre 
gestión del talento humano y productividad laboral. 
 




Total Baja Media Alta 
Gestión del Talento Humano Baja Recuento 31 29 7 67 
% del total 22,3% 20,9% 5,0% 48,2% 
Media Recuento 8 26 19 53 
% del total 5,8% 18,7% 13,7% 38,1% 
Alta Recuento 1 11 7 19 
% del total 0,7% 7,9% 5,0% 13,7% 
Total Recuento 40 66 33 139 
% del total 28,8% 47,5% 23,7% 100,0% 
 
     
Descripción: 
En la tabla 3.10 se puede apreciar que el 22.3% de los trabajadores de Plaza Vea ubican a la gestión del 
talento humano y productividad laboral en un nivel bajo, mientras que un 18.7% de los trabajadores, lo 
ubican en un nivel medio a ambas variables. 
 
Hipótesis estadística: 
Hi: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la   productividad laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019 
H0: La gestión del talento humano no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Chimbote 2019 
 
Medidas simétricas 






 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,267 ,063 2,718 ,000 
N de casos válidos 139    
a. No se supone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que asume la hipótesis nula. 
 
Descripción: 
Como              Rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna y concluimos 
que si existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la productividad laboral con un 
valor r=0.267 detectado por la prueba Tau-b de Kendall. 
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Hipótesis específica: Prueba de significancia para determinar la existencia de relación 
significativa entre gestión del talento humano y las dimensiones de la productividad 
laboral. 
 
Tabla 3.11. Relación entre la variable gestión del talento humano y las dimensiones de 
la productividad. 
 
Relación estudiada Coeficiente de Tau – B de 
Kedall 
Significancia 
Gestión del talento humano 
vs Eficiencia 
0,238 ,000 
Gestión del talento humano 
vs Eficacia 
0,311 ,000 
Gestión del talento humano 
vs Efectividad 




Como              Rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna y concluimos que si existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y las dimensiones de la productividad, se destaca que la relación más alta es la 
de la gestión del talento humano con la eficacia,  con un valor r=0.311 detectado por la 








Hipótesis específica: Prueba de significancia para determinar la existencia de relación 
significativa entre productividad laboral y las dimensiones de la gestión del talento 
humano  
 
Tabla 3.12. Relación entre productividad laboral y las dimensiones de la gestión del 
talento humano.  
 
Relación estudiada Coeficiente de Tau – B de 
Kedall 
Significancia 




Productividad  laboral vs 
Comunicación 
0,328 ,000 
Productividad laboral  vs 
Compensación 





Como              Rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alterna y concluimos que si existe relación significativa entre la productividad laboral y 
la gestión del talento humano, con una relación considerable entre la productividad 
laboral y la dimensión comportamiento organizacional  con un valor r=0.372 detectado 








IV. DISCUSIÓN.  
4.1.  A nivel descriptivo 
 Se puede observar que en la presente investigación el 48.2% (67 
trabajadores) ubican a la gestión del talento humano del Supermercado en un nivel 
bajo, el 38.1% (53 trabajadores) en el nivel medio y solamente el 13.7% (19 
trabajadores), la ubican en un nivel alto.  
Se corrobora en López y Fierro (2015) en su artículo científico muestra que el 
54.3% de los encuestados manifiestan la deficiencia, un 34.7% en un nivel regular y 
solo 11% poseen una buena gestión ya que se prioriza en su mayoría esfuerzos 
conjuntos al tema de cumplimiento de metas dejando de lado un tema. 
La despreocupación de las empresas por querer que crezca el personal de 
manera profesional pasa a una situación sin importancia. Es por ello que se 
menciona a De León (2013, p.67), donde enfatiza que los trabajadores se 
comportan de una mejor manera cuando existe una mejor gestión del desempeño. 
En la tabla 3.2 se puede observar que el 26.6% 37 trabajadores) ubican a esta 
dimensión en un nivel bajo, el 59.7% (83 trabajadores) quienes la ubican en un 
nivel medio y solo el 13.7% (19 trabajadores), la ubican en el nivel alto respecto a 
la dimensión comportamiento organizacional.  
Estos resultados difieren a los encontrados en Garrido (2017) en su tesis 
concluyó que el comportamiento es de nivel alto con 56.7%, seguido del 32.3% en 
el nivel medio, y solo con 11% en el nivel bajo. Esto se debe a que el 
comportamiento de los trabajadores es el adecuado y se asemeja mucho al de la 
empresa a través de la búsqueda de sus objetivos institucionales, permitiendo así 
crecer profesionalmente dentro de la empresa.  
En la tabla 3.3 se puede observar que el 41.7% (58 trabajadores) la ubican en 
un nivel bajo, el 58.3% (81 trabajadores), la ubican en un nivel medio y ningún 
trabajador la ubica en el alto respecto a la dimensión comunicación de la gestión del 
talento humano del Supermercado Plaza Vea.  
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Estos resultados se pueden corroborar en los encontrados en Zalarrosa (2016), 
donde la comunicación dentro de los trabajadores a través de la gestión del talento 
humano es medio con 55.4%, seguidos del 46.6% en el nivel alto, 8% en el nivel 
bajo. Esto se debe a que la empresa permite generar una convivencia adecuada a 
través de la comunicación implantada dentro de la organización, haciendo un 
ambiente retroalimentativo que genera una mejora constante dentro de las mismas.  
Es por ello que nos valdremos en la teoría de Chiavenato (2009d), menciona 
que la comunicación implica transferencias de informaciones.  (p. 86). 
En la tabla 3.4 se puede observar que el 41.0% (57 trabajadores) ubican a esta 
dimensión en un nivel bajo, el 7.9% (11 trabajadores) la ubican en un nivel medio, 
sin embargo, hubo una considerable cantidad con 51.1% (71 trabajadores), que 
ubicaron a la compensación en un nivel alto.  
Los resultados mostrados en la presente investigación coinciden con 
Zalarrosa (2016), en su tesis, donde ubicaron a la compensación dentro de la 
empresa en un nivel alto con 55.4%, seguido del nivel bajo con 34.6%, 10% de los 
trabajadores ubicaron a la compensación en un nivel medio. Esto se debe a que 
algunos trabajadores tienen exigencias más marcadas que otros, lo cual hace que su 
percepción de compensación dada por la empresa es distinta para algunos que para 
otros.  
Así mismo Valejsa (2013a), menciona que la recompensa es importante a la 
hora de gestionar empresa. (p.4). 
En la tabla 3.5. se puede apreciar que 28.8% (40 trabajadores) muestran 
productividad baja, el 47.5% (66 trabajadores)  posee una productividad media  y 
23.7% (33 trabajadores), muestran una productividad alta.  
Estos resultados coinciden con los de Guzmán (2018), en su tesis, donde la 
variable productividad laboral, alcanza un  promedio de toda la muestra es de 
45.50% puntos, lo cual la ubica en el nivel medio, seguida por una productividad 
baja con 30.50% puntos, y 24.0% puntos con una productividad alta, los resultados 
se muestran de esta manera debido a que si no existe una productividad laboral 
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entre medias o altas, los trabajadores pueden ser despedidos por no cumplir las 
expectativas de la empresa.  
A su vez Torres (2015), menciona que la productividad es importante como 
controlador de observación ene l uso de los insumos frente a los esfuerzos de llegar 
a los objetivos planteados. (p. 2) 
En la tabla 3.6 se puede apreciar que el 27.3% (38 trabajadores) muestran una 
eficiencia baja, el 59.7% (83 trabajadores) poseen una eficiencia media  y  12.9% 
(18 trabajadores) muestra eficiencia alta.  
Los resultados encontrados difieren de alguna manera a los de Fleischhacker 
(2014), en su tesis, donde se concluyó que 62.5% de los trabajadores son eficientes 
y solo un 22.5% no lo es. Se puede decir que la gran mayoría de trabajadores dentro 
de la empresa evaluada gestión adecuadamente los recursos brindados llegando a 
las metas establecidas adecuadamente.  
De acuerdo con Gutiérrez (2010b) nos habla que se entiende también por 
insumos o recursos al tiempo, materiales de producción, entre otras, cualquiera de 
ellas sirve para poder ejemplificar la fórmula planteada de la eficiencia. (p.91). 
En la tabla 3.7 se puede apreciar que el 14.4% (20 trabajadores) muestran una 
eficacia baja, el 64.0% (89 trabajadores), lo ubican en un nivel medio y 21.6% (30 
trabajadores), tienen una eficacia alta.  
Los resultados encontrados se pueden ver contrastados con los encontrados en 
Rojas y Jalmes (2014), en su artículo científico, donde se pudo observar que en este 
tipo de empresas la eficacia está bien presente en el accionar de los trabajadores, ya 
que, si entregan a tiempo las tareas encomendadas, más positiva será la relación que 
pueda tener con la satisfacción del requerimiento del cliente.  
Es por ello que es necesario mencionar a Gutiérrez (2010b), donde dice que la 
eficacia es el impacto de las acciones puestas por el trabajador frente a las 
funciones y obligaciones dadas. Como lo es el tiempo de duración para cumplir una 
función, la toma de decisiones que implica realizar más rápido las tareas brindas 
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por parte de la empresa, y la solución de algún problema presentado en las tareas a 
través de la gestión del trabajador de la empresa. (p.94 - 95) 
En la tabla 3.8 se puede apreciar que el 15.8% (22 trabajadores) se ubican en 
una efectividad baja, el 57.6% (80 trabajadores), ubican a la efectividad en un 
medio y el 26.6% (37 trabajadores), la ubican en un nivel alto, respecto a la 
efectividad.  
Los resultados encontrados se pueden ver coincididos con los de 
Fleischhacker (2014), en su tesis, donde se concluyó también que el 46.5% de los 
trabajadores evaluados alcanzan una efectividad media, seguida de una efectividad 
alta con 34.5%.   
A su vez es preciso señalar la teoría de Gutiérrez (2010b), donde nos habla de 
la efectividad la cual es la correspondencia entre el cumplimiento de los planes de 
la empresa, los objetivos logrados por la misma empresa y la capacidad de 
asertividad en las tareas dadas por la empresa por parte de los trabajadores. (p.102.) 
 
4.2.  A nivel inferencial. 
En la tabla 3.10 se corrobora a través   −       <  ,    que se rechaza la 
hipótesis nula y se afirma que existe relación significativa entre la gestión del 
talento humano y la productividad laboral en los colaboradores de Plaza Vea 
Chimbote 2019. Este dato coincide con lo encontrado por De Paz (2017), donde 









V. CONCLUSIONES.  
- Se logró determinar existencia de una relación baja entre la gestión del talento humano y 
la productividad laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Chimbote 2019, 
puesto que la significación aproximada (pvalor) es menor a 0.05. Así también se obtuvo un 
valor Tau_B de 0.267. (Ver tabla 3.10.). 
- Se logró identificar el nivel de la gestión del talento humano de manera global y 
específica, dentro del Supermercado Plaza Vea Chimbote donde el nivel predominante es el 
bajo con 48.2%, seguido del medio con 38.1%, y el nivel alto con 13.7%. Cabe destacar 
que la dimensión comportamiento organizacional alcanza un nivel medio con 59.7% en el 
más importante, la dimensión comunicación alcanza un nivel predominante también en el 
nivel medio con 58.3%, y por último la dimensión compensación que alcanza un 51.0% en 
el nivel alto. (3.1, 3.2, 3.3, 3.4). 
-Se logró identificar el nivel de la productividad laboral de manera global y específicas, 
donde alcanza un nivel predominante en el nivel medio con 47.5%, seguido del bajo con 
28.8% y 23.7% en el nivel alto. Cabe destacar que la dimensión eficiencia alcanza un nivel 
medio con 59.7%, la eficacia en un nivel medio también con 64.0%, por último, la 
dimensión efectividad con 57.6% en el nivel medio. (3.5, 3.6, 3.7, 3.8) 
- Se logró establecer la relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones de la 
productividad laboral. Así tenemos: la gestión del talento humano se relaciona 
significativamente con la eficiencia, la eficacia y la efectividad. Obteniéndose valores de 
Tau_B de 0.238, 0.311, 0,280 respectivamente. Cabe destacar que la relación más 
considerable es la de la gestión del talento humano y la eficacia, y la más baja es la relación 
entre la gestión del talento humano con la eficiencia (ver tablas: 3.11). 
- Se logró establecer la relación de la productividad laboral y las dimensiones de gestión del 
talento humano. Así tenemos: La productividad laboral se relaciona significativamente con 
comportamiento organizacional, comunicación, y compensación. Obteniéndose valores de 
Tau_B de 0.372, 0.328, y 0.358 respectivamente. Cabe destacar que la relación más 
considerable es la de la productividad laboral con el comportamiento, y la más baja, es la 
relación entre productividad y comunicación. (Ver tablas: 3.12.). 
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VI. RECOMENDACIONES.  
- Se recomienda al gerente de Supermercados Plaza Vea, mejore la gestión del talento 
humano, dirigido a los trabajadores, de tal forma que exista una retroalimentación entre los 
colaboradores y los encargados de la empresa, para mejorar así los procesos de la gestión 
del talento humano, para que así paulatinamente se vea reflejado en la productividad 
laboral de los colaboradores a través de los resultados de encuestas internas. 
- Se recomienda al responsable del área del talento humano de la organización, establezca 
el proceso de la compensación, a través de incentivos, y estimulaciones de 
reconocimientos, para que así los colaboradores se sientan más cómodos laborando dentro 
del supermercado. 
-Se recomienda a la gerencia del talento humano y cultura de Plaza Vea realizar más 
evaluaciones de productividad laboral para así conocer cómo se encuentra esta situación, lo 
que permitirá realizar planes estratégicos para explotar dicha variable a medida de 
incentivos.  
- Se recomienda a la gerencia de talento humano y cultura de Plaza Vea, analizar y 
establecer las dimensiones de la productividad laboral en la organización, de modo que se 
ejecuten a través de actividades programadas para mejorar de esta manera los procesos de 
la gestión del talento humano, dentro de Plaza Vea.  
- Se recomienda a la gerencia de talento humano y cultura de Plaza Vea, analizar y 
establecer las dimensiones de la gestión del talento humano en la organización, de modo 









Alles, M. A. (2006). Desarrollo del talento humano basado en competencias. Buenos 
Aires: Granica. 
APEIM. (2017) La informalidad en la gestión de las Mypes emergentes. Recuperada de: 
http://www.apeim.com.pe/wpconten t/themes/apeim/docstss/nse/APEIM- NSE-
2017.pdf 
Ballestrini, S. (2007). Metodología de la Investigación, guía práctica. (2 ed.). México: 
Mc Graw Hill. 
Bain, D. (2000). Productividad: la solución a los problemas de la empresa. (6 ed.). 
México: Mc Graw Hill. 
Beardwell, D., Holden, J. y Clayton J. (2007). Gestión de organizaciones, anejo de 
personal. México: Prentice Hall 
Chiavenato, I. (2009). Crecimiento Organizacional La dinámica del éxito en las 
organizaciones. México: McGraw Hill Interamnericana Editores S.A. 
Cuesta, A. (2010). Gestión del talento humano y del conocimiento. Lima: Ecoediciones. 
De León, R. (2013). Gestión de organizaciones y el talento humano, casos prácticos. 
México: Mc Graw - Hill. 
De Paz, S. (2017). Gestión del talento humano y productividad laboral del personal 
médico de un hospital III de Lima, 2017. (Tesis). Universidad César Vallejo. 
Dessler, G. (2011). Administración de personal, 8" ed., México: Prentice Hall. 
Drucker, P. (2010). Su visión sobre la administración,la organización basada en 
lainformación, la economia y la sociedad. Barcelona: Norma. 
El Tiempo (2017). Colombia desciende en índice de talento humano 2017. El tiempo. 
Recuperado de www.eltiempo.com/economia/sectores/situacion- de- colombia-en-
informe-de-indice-de-talento-humano-del-foro- economico- mundial-130492 
36 
FMI. (2014). Gestión del talento humano en las organizaciones. Recuperado de 
www.fondomonetariointernacional.com/economia/sectores/gestiondel 
talentohumano en organizaciones  
Fuentes,  S.  (2012).  Satisfacción  laboral  y  su  influencia  en  la  productividad. 
Quetzaltenango: Universidad Rafael Landívar. 
Fleischhacker, I. (2014). Inteligencia emocional y productividad laboral.. Quetzaltenango: 
Universidad Rafael Landívar. 
Galviz, I. (2013). Gestión del talento humano dentro de las empresas México: McGraw 
Hill Interamnericana Editores S.A. 
Garrido, L.  (2017).  Gestion de Talento Humano y productividad laboral. (Tesis de 
Pregrado). Universidad Rafael Landívar 
Gutiérrez, H (2010) Calidad Total y Productividad. (3ª ed.). México: Mc Graw - Hill. 
Guzman, R. (2018). Gestión del Talento Humano y la Productividad Laboral de los 
trabajadores del área de administración en la Dirección Regional de Transportes 
y Comunicaciones de MDD, 2018. (Tesis). Universidad César Vallejo. 
Hernández, R., Fernàndez, C., & Baptista, M. (2014). Metodología de la investigación 
(6ta. ediciòn ed.). Mèxixo: MC Graw will Education. 
López, J. y  Fierro, I. (2015). Determinantes de la gestión del talento humano en los 
administradores: una investigación realizada en las farmacias del Grupo Difare 
en Ecuador. Universidad & Empresa, 17(29), 181.-211. Recuperado de 
https://revistas.urosario.edu.co/index.php/empresa/article/view/4567 
Montoya, E. (2014). Gestión del talento humano y la calidad de servicio del centro de 
salud área 1 de Santa Elena año 2014. (Tesis de licenciatura). Ecuador: 
Universidad Estatal Península de Santa Elena. 
Ñaupas, S., Mejía, R., Novoa, J.  y Villagómez, F.  (2013). Metodología de la 
investigación, enfoque cuantitativos y cualitativos.  Editorial: México, Pearson 
Prokopenko J. (1989). La gestión de la productividad. Manual práctico. Ginebra. 
Organización internacional del trabajo 
37 
Rojas, R. y Jalmes, J. (2014), Una mirada a la productividad laboral para las pymes de 
confecciones. Universidad Colombia Unida , 17(29), 181.-211. Recuperado de 
https://revistas.unicolombia.com/index.php/empresa/article/view/4567 
Schroeder, M. (2008). Introducción a la teoría general de la productividad, Bogota:  
Editorial Mc. Graw Hill 
Torres, L. (2015). Satisfacción y productividad laboral en las micro y pequeñas empresas 
del sector comercio rubro venta minorista de productos de farmacia y artículos de 
tocador (farmacias) del casco urbano de Chimbote, 2015. (Tesis de pregrado). 
Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote 
Valejsa. (2013). Historia, origen y desarrollo de la gestión del talento humano. 
Disponible en: https://valejsa.wordpress.com/administracion-de-talento-humano/ 
Vidal, V. (2017). La Comunicación Interna y la Productividad Laboral en la Unidad de 
Investigación Tutelar Lima Norte Callao del Ministerio de la Mujer y Poblaciones 
Vulnerables, 2016. (Tesis). Universidad César Vallejo. 
Zalarrosa , R. (2016). Gestión del talento humano e incidencia en la productividad laboral 





Anexo 1: Instrumento de recolección de datos. 




Estimado: En el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados sobre LA 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO del Gerencia de Plaza Vea, la intención es conocer 
su opinión personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con (X) una sola 








 Casi  
Siempre       
siempre 
 
                  
1     2    3  4   5   
 
 
# Ítems 1 2 3 4 5 
Dimensión Comportamiento  
Indicador: Cultura Organizacional  
01 La Institución posee una misión y visión  clara que me 
genere entusiasmo y motivación entre nosotros. 
     
02 Tiene una visión compartida de cómo será esta 
organización 
en el futuro. 
     
Indicador: Normas 
03 Existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a 
trabajar. 
     
04 Respetan el reglamento interno      
05 En Plaza Vea se generan alternativas para la solución 
de problemas. 
     
Indicador: Filosofía Organizacional 
06 Los directivos comparten espacios para tomar 
decisiones importantes.  
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07 Se fomenta activamente la cooperación entre los 
diferentes 
grupos de esta organización.  
     
Dimensión Comunicación 
Indicador: Relaciones Humanas 
08 Mantiene comunicación permanente con sus 
compañeros, con los clientes, directivos, entre otros.   
     
09 Participa en actividades extra laborales.      
10 Hasta la fecha, las técnicas de comunicación 
interpersonal son la clave del éxito.   
     
Indicador: Trabajo en Equipo 
11 Los  directivos  contribuyen  a  la  solución  racional  de  
las 
situaciones  conflictivas  que  se  presentan  en  las  
diversas 
esferas de la actividad institucional. 
     
12 Conocen y respetan las diferencias y la de los otros.      
Dimensión Compensación Laboral 
Indicador: Motivación  
13 Demuestran confianza en sí mismo.       
14 Se sienten  orgullosos  de percibir emociones  
positivas  por parte del personal de Plaza Vea.   
     
15 Reciben una compensación salarial acorde a mis 
habilidades y experiencias. 
     
Indicador: Reconocimiento 
16 El trabajo es evaluado en forma justa.      
17 Se realizan felicitaciones en actos protocolares por parte 
de la gerencia de Plaza Vea.  







Ficha técnica de gestión del talento humano 
 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario para evaluar la Gestión del talento humano 
Autores: Víctor Raúl De Paz Delgado   
Año de edición: (2017).   
Adaptación Joel Chozo Martinez 
Leslie Matos Olivares 
Dimensiones: Explora las dimensiones: 
 D1: Comportamiento Organizacional 
 D2: Comunicación  
 D3: Compensación laboral  
Ámbito de aplicación:  
Plaza Vea Chimbote 2019 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: 30 minutos (aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la variable gestión del talento humano en forma global y sus 
dimensiones.   
Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos quienes 
otorgaron una opinión favorable. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística alfa de Cronbach, el valor 
es  = 0.829 
Aspectos a Evaluar: El cuestionario está constituido por 17 ítems distribuidos en 3 dimensiones. 
A continuación se detalla:  
 D1: Comportamiento Organizacional (7 ítems) 
 D2: Comunicación (5 ítems) 
 D3: Compensación laboral (5 ítems) 
Calificación: Siempre (5 puntos) 
Casi siempre  (4 puntos) 
Algunas veces (3 puntos) 
Casi Nunca  (2 puntos) 
Nunca (1 puntos) 
Categorías : Deficiente (17 a 39) 
Regular  (40 a 63) 
Bueno  (64 a 85) 
Fuente: Víctor Raúl De Paz Delgado (2017) 
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Escala valorativa de la gestión del talento humano 
Gestión de talento humano 
Variable Total de ítems Puntaje Escala Valoración 
Gestión del talento 
humano 
17 85 
71 a 85 Alta 
51 a 70 Mediana 
17 a 50 Baja 




Puntaje Escala Valoración 
Comportamiento 7 35 
29-35 Alta 
19 -28 Mediana 
7 - 18 Baja 
Comunicación 5 25 
21 -25 Alta 
15 -20 Mediana 
5 - 14 Baja 
Compensación 5 25 
21 -25 Alta 
15 -20 Mediana 






























































































































































Análisis de confiabilidad del instrumento 
 
“Cuestionario sobre Gestión Del Talento Humano” 
 
  Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre Gestión Del Talento 
Humano” a una muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de la 
empresa Tottus, sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la 
confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach. Del análisis de los coeficientes 
se puede mostrar que para el cuestionario relacionado con la variable gestión del talento 
humano, esta alcanza un 0.829, esto nos indica que este cuestionario es confiable pudiendo 
ser usado inmediatamente para cualquier fin.  
 
Coeficiente de correlación corregido ítem-total 
Ítems Comportamiento Comunicación Compensación 
ÍTEM1 ,333    
ÍTEM2 ,010    
ÍTEM3 ,284    
ÍTEM4 ,343   







ÍTEM8  ,652  
ÍTEM9  ,425  
ÍTEM10  ,798  
ÍTEM11  ,296  
ÍTEM12  ,014  
ÍTEM13    ,148 
ÍTEM14    ,660 
ÍTEM15   ,632 
ÍTEM16   ,041 















Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
 
Items Comportamiento Comunicación Compensación 
ÍTEM1 ,830    
ÍTEM2 ,839    
ÍTEM3 ,831    
ÍTEM4 ,830   







ÍTEM8  ,818  
ÍTEM9  ,827  
ÍTEM10  ,817  
ÍTEM11  ,831  
ÍTEM12  ,837  
ÍTEM13    ,834 
ÍTEM14    ,827 
ÍTEM15   ,820 
ÍTEM16   ,837 


















Anexo 1.2. Cuestionario de la productividad laboral. 
 
Estimado: En el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados sobre LA 
PRODUCTIVIDAD LABORAL de Plaza Vea Chimbote, la intención es conocer su 
opinión personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con (X) una sola 




1: Nunca 2: Casi Nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre  


















PREGUNTAS:      
ÍTEM CUMPLIMIENTO DE METAS      
1 El cumplimiento de las metas se realiza dentro del plazo 
establecido 
     
2 Se siente motivado por la Dirección para cumplir sus metas      
3 La evaluación del cumplimiento de metas se realiza con 
regularidad 
     
 RECURSOS      
4 Usted cuenta con los recursos necesarios para realizar sus 
funciones laborales 
     
5 La dirección se preocupa con regularidad de proveer los 
recursos básicos 
     
6 Cuándo necesita de la reposición de un recurso informático 
se realiza dentro del tiempo prudente 
     
 RESULTADOS      
7 Los resultados obtenidos por su trabajo son los esperados      
8 Los miembros del equipo colaboran en que los resultados en 
la producción sean positivos 
     
9 Cuándo obtiene resultados negativos la Dirección toma 
medidas correctivas hacia su persona 













 CUMPLIMIENTOS DE PLANES      
10 El cumplimiento de los planes trazado se realiza siempre a 
la totalidad 
     
11 Solicita ayuda de sus compañeros cuando no puede cumplir 
con el plan indicado 
     
12 Realiza intercambio de experiencias con sus colegas sobre 
el cumplimiento de sus planes 
     
 LOGRO DE OBJETIVOS      
13 El logro de objetivos satisface su crecimiento laboral      
14 El estrés es un factor asociado al logro de objetivos      
15 Desplaza su vida familiar para lograr sus objetivos      
 ACIERTO EN CONSECUENCIAS DE TAREAS      
16 Las tareas a realizar durante el día son 
programadas con anterioridad 
     
17 Evalúa con su equipo de trabajo las tareas más importantes 
a realizar 
     





















PREGUNTAS:      
ÍTEM TIEMPO      
19 La jornada laboral es suficiente para realizar sus 
funciones 
     
20 Cuando trabaja más tiempo que el determinado, su 
apoyo es reconocido 
     
21 Las tareas a realizar tienen un tiempo establecido para ser 
ejecutadas 
     
 TOMA DE DECISIONES      
22 Está de acuerdo con las decisiones de la rotación de 
personal en diferentes áreas de trabajo 
     
23 Participa en las reuniones de toma de decisión de cambio 
que se ejecutarán en la dirección 
     
24 Reacciona de manera empática cuando una decisión 
tomada no es de su agrado 
     
 SOLUCIÓN DEL PROBLEMA      
25 La dirección ofrece opciones de solución de problemas a 
los trabajadores 
     
26 Las soluciones a los inconvenientes solo son resueltos por 
la dirección 
     
27 Cuando se le ofrece una posible solución de algún 
inconveniente a la dirección, es recibida 
gratamente 
     
 






























Ficha técnica de productividad laboral 
 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario para evaluar la productividad laboral 
Autores: Verónica Yanet Vidal Gutiérrez 
Año de edición: (2017).   
Adaptación Joel Chozo Martinez 
Leslie Matos Olivares 
Dimensiones: Explora las dimensiones: 
 D1: Eficiencia 
 D2: Eficacia 
 D3: Efectividad 
Ámbito de aplicación:  
Plaza Vea Chimbote 2019 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: 30 minutos (aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la variable gestión del talento humano en forma global y sus 
dimensiones.   
Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos quienes 
otorgaron una opinión favorable. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística alfa de Cronbach, el valor 
es  = 0.831 
Aspectos a Evaluar: El cuestionario está constituido por 27 ítems distribuidos en 3 dimensiones. 
A continuación se detalla:  
D1: Eficiencia (9 ítems) 
D2: Eficacia (9 ítems) 
D3 Efectividad (9 ítems) 
Calificación: Siempre (5 puntos) 
Casi siempre  (4 puntos) 
Algunas veces (3 puntos) 
Casi Nunca  (2 puntos) 
Nunca (1 puntos) 
Categorías : Baja  (20 a 49) 
Regular  (50 a 75) 
Alta   (76 a 100) 




Escala valorativa de la productividad laboral 
Gestión de talento humano 




103 a 135 Alta 
71 a 102 Mediana 
27 a 70 Baja 




Puntaje Escala Valoración 
Eficiencia 9 45 
34 -45 Alta 
21 -33 Mediana 
5 - 20 Baja 
Eficacia 9 45 
34 -45 Alta 
21 -33 Mediana 
5 - 20 Baja 
Efectividad 9 45 
34 -45 Alta 
21 -33 Mediana 
























































































































































































































































































Análisis de confiabilidad del instrumento 
 
“Cuestionario sobre productividad laboral” 
 
  Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre productividad laboral” a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de la empresa Tottus, sin 
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la confiabilidad a través del 
coeficiente del Alfa de Cronbach. Del análisis de los coeficientes se puede mostrar que 
para el cuestionario relacionado con la variable productividad laboral, esta alcanza un 
0.831, esto nos indica que este cuestionario es confiable pudiendo ser usado 
inmediatamente para cualquier fin.  
 
Coeficiente de correlación corregido ítem-total 
Ítems Eficiencia Eficacia Efectividad 
ÍTEM1 ,333    
ÍTEM2 ,010    
ÍTEM3 ,284    
ÍTEM4 ,343   













ÍTEM10  ,798  
ÍTEM11  ,296  
ÍTEM12  ,014  
ÍTEM13   ,148  
ÍTEM14   ,660  
ÍTEM15  ,632  
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ÍTEM16  ,041  
ÍTEM17  ,241  
ÍTEM18  ,127  
ÍTEM19   ,179 
ÍTEM20   ,067 
ÍTEM21   ,010 
ÍTEM22   -,059 
ÍTEM23   ,347 
ÍTEM24   ,737 
ÍTEM25   ,705 
ÍTEM26   ,156 









Correlación Total 0.734 
 
 
Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
 
Ítems Eficiencia Eficacia Efectividad 
ÍTEM1 ,830    
ÍTEM2 ,839    
ÍTEM3 ,831    
ÍTEM4 ,830   













ÍTEM10  ,817  
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ÍTEM11  ,831  
ÍTEM12  ,837  
ÍTEM13   ,834  
ÍTEM14   ,827  
ÍTEM15  ,820  
ÍTEM16  ,837  
ÍTEM17  ,833  
ÍTEM18  ,841  
ÍTEM19   ,836 
ÍTEM20   ,838 
ÍTEM21   ,839 
ÍTEM22   ,837 
ÍTEM23   ,829 
ÍTEM24   ,820 
ÍTEM25   ,817 
ÍTEM26   ,834 






















Anexo 2. Matriz de consistencia lógica. 






























Determinar la relación entre la gestión 
del talento humano y productividad 
laboral de los colaboradores del 




• Identificar el nivel de la 
gestión del talento humano de manera 
general y especifica de los 
colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Chimbote 2019 
• Identificar el nivel de la 
productividad laboral de manera 
general y especifica de los 
colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea, Chimbote 2019 
• Establecer la relación entre 
la gestión del talento humano y las 
dimensiones de la productividad 
laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea, Chimbote 
2019 
• Establecer la relación entre 
la productividad laboral y las 
dimensiones de la gestión del talento 
humano  de los colaboradores del 
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Medición de la 
gestión del 
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r: Relación que 






Anexo 3.  Registro de satos.  
Anexo 3.1. Registro de datos de la gestión del talento humano.  
 
      D1             D2       D3     
  Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 
Ítem 
17 
E1 5 5 5 1 2 5 5 5 2 2 5 2 5 5 2 2 5 
E2 5 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 
E3 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 
E5 3 2 2 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 
E6 5 1 2 2 2 2 2 4 5 5 2 2 2 4 1 1 2 
E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 
E8 5 3 3 2 2 5 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 
E9 5 2 2 3 2 5 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 
E10 4 4 4 5 3 3 2 4 4 2 5 3 3 4 2 4 1 
E11 1 2 2 5 2 1 5 5 2 2 5 2 1 1 2 2 1 
E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 
E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E14 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2 1 2 
E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 
E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1 2 2 
E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3 4 2 
E18 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 
E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 
E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2 4 1 
E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 
E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 
E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 
E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 
E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 
E26 4 2 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 2 1 1 2 
E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 
E28 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 
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E29 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 
E30 4 4 4 1 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 1 
E31 1 2 2 3 3 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 
E32 2 4 2 2 2 2 1 2 4 4 2 1 2 2 4 4 3 
E33 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E34 2 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 2 3 2 1 2 
E35 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 
E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 3 2 2 2 2 2 
E37 2 3 2 4 3 3 2 2 2 4 2 3 4 2 3 4 2 
E38 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 
E39 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 
E40 4 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2 4 1 
E41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E42 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2 1 2 
E43 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 
E44 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1 2 2 
E45 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3 4 2 
E46 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 
E47 3 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 
E48 2 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 3 4 1 
E49 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 
E50 2 4 2 2 2 4 1 2 4 2 2 2 4 2 3 4 3 
E51 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
E52 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E53 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E54 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E55 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E56 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E57 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E58 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E59 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E60 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E61 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E62 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
78 
 
E63 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E64 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E65 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E66 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E67 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E68 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E69 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E70 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E71 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E72 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E73 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E74 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E75 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E76 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E77 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E78 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E79 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E80 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E81 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E82 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E83 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E84 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E85 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E86 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E87 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E88 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E89 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E90 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E91 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E92 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E93 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E94 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E95 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E96 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
79 
 
E97 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E98 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E99 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E100 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E101 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E102 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E103 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E104 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E105 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E106 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E107 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E108 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E109 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E110 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E111 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E112 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E113 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E114 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E115 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E116 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E117 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E118 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E119 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E120 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 
E121 1 3 2 4 4 3 4 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 
E122 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
E123 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E124 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E125 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E126 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E127 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E128 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E129 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E130 1 2 3 4 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
80 
 
E131 3 5 4 4 5 3 5 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 
E132 3 3 2 3 4 3 4 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 
E133 1 2 3 5 5 3 5 1 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
E134 3 4 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
E135 3 4 5 3 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 
E136 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 
E137 1 3 5 4 4 3 5 1 2 2 5 5 5 5 5 4 5 
E138 2 3 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 















Anexo 3.2. Registro de datos de la productividad laboral. 
 










































































E1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 5 5 2 2 5 1 2 2 4 5 5 
E2 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 1 2 5 5 2 4 4 4 4 3 
E3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 5 2 2 2 3 2 1 
E4 1 1 1 2 4 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 4 5 4 3 1 1 3 4 4 
E5 3 2 2 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 5 4 2 2 2 3 5 3 
E6 4 1 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 2 4 1 1 2 2 2 3 5 4 1 1 4 5 3 
E7 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 5 2 3 4 2 1 5 
E8 2 3 3 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 5 4 2 3 4 4 4 4 
E9 3 2 2 3 2 1 3 3 4 4 2 4 2 3 2 4 4 3 2 3 3 3 2 4 2 1 1 
E10 4 4 4 1 3 3 2 4 4 2 1 3 3 4 2 4 1 3 2 2 3 4 2 4 1 1 1 
E11 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 5 5 2 2 5 1 2 2 4 5 5 
E12 2 4 4 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 2 4 4 3 5 2 5 5 2 4 4 4 4 3 
E13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 5 2 2 2 3 2 1 
E14 1 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 4 2 2 2 1 2 4 2 5 4 2 2 1 3 4 4 
E15 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 4 5 4 2 2 2 3 5 3 
E16 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 3 5 4 1 2 4 5 3 
E17 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 3 5 2 3 4 2 1 5 
E18 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 5 4 2 3 4 4 4 4 
E19 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 2 2 2 1 1 
E20 4 4 4 1 3 3 3 4 4 2 5 3 3 4 2 4 5 3 3 2 3 4 2 4 1 1 1 
E21 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 5 2 1 1 2 2 5 5 2 2 5 1 2 2 4 5 5 
E22 2 4 4 2 2 4 1 2 4 4 2 1 4 2 4 4 3 5 2 5 5 2 4 4 4 4 3 
E23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 4 5 1 2 2 3 2 1 
E24 1 1 1 2 1 4 4 3 2 1 2 4 4 3 1 1 2 4 5 5 4 3 1 1 3 4 4 
E25 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 2 2 4 3 2 5 4 2 2 2 3 5 3 
E26 4 2 2 2 2 2 2 4 5 5 2 2 2 2 1 1 2 2 2 4 5 2 1 1 4 5 3 
E27 2 3 2 4 2 2 3 2 4 4 4 2 1 2 2 4 3 3 2 5 5 2 2 4 2 1 5 
E28 2 3 3 2 2 5 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 2 5 4 2 3 4 4 4 4 
E29 3 2 2 5 2 5 3 3 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 3 3 2 2 4 2 1 1 
E30 4 4 4 5 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 2 4 5 3 3 3 3 4 2 4 1 1 1 
E31 1 2 2 3 3 1 2 5 2 2 5 2 5 5 2 2 5 5 3 5 5 5 2 2 4 5 5 
82 
 
E32 2 4 2 2 2 2 5 2 4 4 2 5 2 2 4 4 3 5 2 3 5 2 4 4 4 4 3 
E33 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 2 2 2 3 2 1 
E34 2 1 1 2 2 4 4 3 1 2 2 2 2 3 2 1 2 4 2 2 4 3 2 1 3 4 4 
E35 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 4 5 4 2 2 2 3 5 3 
E36 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 4 5 2 2 2 4 5 3 
E37 2 3 2 4 3 3 2 2 2 4 2 3 4 2 3 4 2 3 3 5 5 2 3 4 2 1 5 
E38 2 3 3 2 2 1 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 5 4 2 3 4 4 4 4 
E39 3 2 2 3 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 2 2 3 3 3 2 2 2 1 1 
E40 4 4 2 1 3 3 3 4 4 2 1 3 3 4 2 4 1 3 3 3 3 4 2 4 1 1 1 
E41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 5 5 2 2 2 4 5 5 
E42 5 5 5 2 2 4 4 3 5 2 2 4 2 2 2 1 2 4 2 3 5 2 2 1 4 4 3 
E43 3 2 2 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 5 2 2 2 3 2 1 
E44 4 1 2 2 2 2 2 4 1 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 2 4 4 5 2 3 4 4 
E45 2 3 3 4 3 3 3 2 2 4 2 2 4 2 3 4 2 3 3 5 4 2 3 4 3 3 3 
E46 2 3 3 2 2 5 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 5 2 3 4 2 1 5 
E47 3 2 2 2 2 1 2 3 4 4 4 4 2 3 2 2 4 3 2 5 4 3 2 2 4 4 4 
E48 2 4 2 1 3 3 3 4 4 2 5 3 3 4 3 4 5 3 3 2 3 4 3 4 2 1 1 
E49 1 2 1 1 2 5 5 5 2 2 5 2 5 5 2 2 5 5 2 4 3 5 2 2 1 1 1 
E50 2 4 2 2 2 4 1 2 4 2 2 2 4 2 3 4 3 5 2 5 5 2 3 4 4 5 5 
E51 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 5 5 2 2 2 4 4 3 
E52 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 5 3 4 2 3 5 4 3 5 3 4 2 3 2 1 
E53 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 5 5 4 3 4 4 
E54 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 3 3 5 3 
E55 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 4 2 3 2 4 4 1 3 3 3 5 2 4 4 4 5 3 
E56 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 4 4 2 2 3 3 2 2 5 4 2 2 2 1 5 
E57 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 5 5 5 5 5 4 3 4 2 2 4 5 5 4 4 4 4 
E58 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 4 3 4 3 5 5 5 3 4 3 4 2 1 1 
E59 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 4 4 3 4 5 3 1 1 1 
E60 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 3 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 3 4 3 4 5 5 
E61 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 5 5 5 4 5 2 4 4 3 
E62 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 5 3 4 2 3 5 4 4 5 3 4 2 3 2 1 
E63 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 3 4 4 
E64 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 5 5 4 5 3 3 3 5 3 
E65 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 4 4 3 4 4 1 1 5 4 3 5 4 4 1 4 5 3 
E66 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 2 1 5 
E67 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 5 5 5 5 5 4 3 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 
E68 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 4 3 4 3 5 3 3 3 4 3 4 2 1 1 
E69 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 2 2 3 4 5 3 1 1 1 
83 
E70 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 3 4 4 5 2 3 4 3 5 5 4 5 2 4 5 5 
E71 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 2 3 5 3 4 2 3 5 5 5 5 3 4 2 4 4 3 
E72 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 5 5 5 5 5 1 3 4 5 5 5 5 5 1 3 2 1 
E73 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 5 5 5 3 3 4 5 5 
E74 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 3 4 4 1 3 5 5 5 5 4 4 1 4 4 3 
E75 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 2 1 
E76 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 
E77 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 5 3 
E78 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 5 3 4 5 3 
E79 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 3 5 4 3 4 3 4 3 3 3 5 3 4 3 2 1 5 
E80 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 5 2 4 4 4 
E81 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 2 3 5 3 4 2 1 3 3 2 3 3 4 2 2 1 1 
E82 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 2 1 3 5 5 1 1 1 1 
E83 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 
E84 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 
E85 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 3 4 4 4 2 4 3 4 5 5 5 4 2 4 3 2 1 
E86 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 
E87 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 5 3 
E88 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 5 3 4 5 3 
E89 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 3 5 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 2 1 5 
E90 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 
E91 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 5 5 5 5 5 4 1 3 3 2 3 5 5 4 2 1 1 
E92 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 4 4 5 4 3 4 3 3 2 1 3 4 3 4 1 1 1 
E93 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 5 5 5 4 5 3 3 4 3 5 5 4 5 3 4 5 5 
E94 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 3 5 4 3 4 3 3 5 5 5 5 3 4 3 4 4 3 
E95 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 4 3 4 4 5 2 3 4 5 5 5 4 5 2 3 2 1 
E96 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 2 3 5 3 4 2 1 3 3 2 3 3 4 2 2 1 1 
E97 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 2 1 3 5 5 1 1 1 1 
E98 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 
E99 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 
E10
0 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 3 4 4 4 2 4 3 4 5 5 5 4 2 4 3 2 1 
E10
1 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 4 4 3 4 4 1 1 3 3 2 3 4 4 1 2 1 1 
E10
2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 1 3 4 4 4 1 1 1 
E10




4 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 4 3 4 3 5 5 5 5 4 3 4 4 4 3 
E10
5 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 5 5 5 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 3 3 2 1 
E10
6 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 3 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 
E10
7 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 3 4 4 5 2 3 4 5 5 4 4 5 2 3 5 3 
E10
8 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 5 3 4 2 3 5 4 3 5 3 4 2 4 5 3 
E10
9 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 5 5 5 5 5 1 4 3 3 3 5 5 5 1 2 1 5 
E11
0 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 4 4 5 4 3 4 3 3 2 1 3 4 3 4 1 1 1 
E11
1 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 3 4 4 1 3 5 5 5 5 4 4 1 4 4 3 
E11
2 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 2 1 
E11
3 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 
E11
4 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 5 3 
E11
5 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 5 3 4 5 3 
E11
6 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 3 5 4 3 4 3 4 3 3 3 5 3 4 3 2 1 5 
E11
7 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 5 2 4 4 4 
E11
8 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 2 3 5 3 4 2 1 3 3 2 3 3 4 2 2 1 1 
E11
9 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 2 1 3 5 5 1 1 1 1 
E12
0 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 
E12
1 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 
E12




3 5 5 5 4 3 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 
E12
4 4 3 4 3 3 2 1 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 5 3 
E12
5 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 5 3 4 5 3 
E12
6 3 5 4 5 1 1 2 3 5 5 3 5 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 2 1 5 
E12
7 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 
E12
8 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 5 5 5 5 5 4 1 3 3 2 3 5 5 4 2 1 1 
E12
9 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 4 4 5 4 3 4 3 3 2 1 3 4 3 4 1 1 1 
E13
0 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 5 5 5 4 5 3 3 4 3 5 5 4 5 3 4 5 5 
E13
1 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 3 5 4 3 4 3 3 5 5 5 5 3 4 3 4 4 3 
E13
2 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 4 3 4 4 5 2 3 4 5 5 5 4 5 2 3 2 1 
E13
3 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 2 3 5 3 4 2 1 3 3 2 3 3 4 2 2 1 1 
E13
4 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 5 5 5 5 5 1 3 3 2 1 3 5 5 1 1 1 1 
E13
5 5 5 4 5 1 3 1 3 1 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 
E13
6 4 4 4 5 3 3 2 2 2 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 
E13
7 5 5 4 5 3 3 1 4 4 5 3 4 4 4 2 4 3 4 5 5 5 4 2 4 3 2 1 
E13
8 2 2 2 1 2 2 1 3 2 4 4 4 3 4 4 1 1 3 3 2 3 4 4 1 2 1 1 
E13





Anexo 4. Constancias emitidas.  
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